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การบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรม 
การผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี 

Management of Talent Employee in Automotive Lighting  
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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสภาพการบริหารจัดการพนักงานผู้มี

ความสามารถสูง 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง การ
วิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยแบบผสมวิธี กรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้ได้สร้างขึ้นโดยใช้การสังเคราะห์แนวคิด
ทฤษฎีของ คะนึงนิจ อนุโรจน์,สุกัญญา มกุฎอรฤดี; Naschberger; Maria & Martinez; Callahan 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่อง
สว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 3,000 คน กลุ่มตัวอย่างหาค่าโดยเปิดตารางส าเร็จรูปเครจซี่
และมอร์แกนได้ จ านวน 400 คน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย สัมภาษณ์ผู้บริหาร จ านวน 5 คน ใช้วิธีการ
สุ่มแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ ได้แก่แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ น าไปหาค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามได้ .85 และน าข้อมูลคุณภาพมาวิเคราะห์สรุปความตามเนื้อหา สถิติที่ใช้ได้แก่ แจก
แจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับสภาพการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  อยู่ใน
ระดับมาก 4 ด้าน และปานกลาง 3 ด้าน อันดับแรก คือ ด้านการบริหารจัดการมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
รองลงมา  ด้านการสรรหาบุคลากร  ด้านการให้รางวัลและการจูงใจ ด้านการสร้างคนให้มีศักยภาพ 
และมีค่าเฉลี่ยปานกลางได้แก่ ด้านการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการรักษาบุคลากร 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง พบว่า 
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ และ ปัจจัยด้านสมรรถนะของบุคลากร ส่งผลต่อการบริหารจัดการ
พนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานีได้
ร้อยละ 51 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

 
ค าส าคัญ: การบริหารจัดการ,  ผู้มีความสามารถสูง,  อุตสาหกรรม,  อุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ใน
จังหวัดปทุมธานี 
 
Abstract 

The purposes of this research were 1) to study level of condition Management 
talent employee 2) to study factors affecting management talent employee. This 
research was studied using mixed method. The conceptual framework of the study 
was synthesized from theoretical concepts of Kanungnit Anuroj, Sukanya 
Makutararudee; Naschberger; Maria & Martinez; Callahan. Populations of the study were 
3,000 employees in Automotive Lighting Manufacturing Industry in Pathum Thani 
Province. The sample size of study was defined using Krejci & Morgan table. 400 
samples by simple sampling method. Interviewee were 5 experts by specific sampling 
method. The instruments were questionnaires and In-depth interview guide. The 
reliability of the questionnaire was .85 and use quality data to analyze and summarize 
the content. Statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, and Multiple Regression Analysis. 

The study results revealed that : 1) overall level of conditions management 
talent employee were at more level. It could be ranked by mean from high to low 
included It was at a high level on 4 parts and moderate on 3 parts. First was the 
management aspect had highest average. Next, they were Recruiting, Rewarding and 
incentives, Empowering people, Building competitive advantage, Human resource 
development. And Personnel retention has least average. 2) Factors affecting 
management of talent employee found that learning culture factor and personnel 
competency factor affected management of talent employee in Automotive Lighting 
Manufacturing Industry in Pathum Thani Province   51% with a statistical significance 
of .01. 
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บทน า 

การจัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และ ประสิทธิภาพสูงสุด พยอม วงษ์สารศรี (2538 : 2) 
ได้กล่าวว่าองค์กรทุกองค์กรจะประสบความส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้นขึ้นอยู่
กับปัจจัยต่างๆ คือ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีและการบริหาร โดยเฉพาะปัจจัยด้านคนหรือ
ทรัพยากรมนุษย์และการบริหาร ได้กลายมาเป็นปัจจัยส าคัญที่น าความส าเร็จมาสู่ทุกองค์กร เนื่องจาก
การท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้นั้นต้องอาศัยคนเป็นเครื่องมือ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นผู้สร้างสรรพสิ่งทุกอย่างจนกระทั่งกลายเป็นผลผลิตหรือบริการ การด าเนินการให้มนุษย์สามารถ
สร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยการบริหาร (Managerial Skill) ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรด้วยการมุ่งมั่นสร้างสรรค์และศักยภาพ (Potentiality) ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์มาใช้อย่างชาญฉลาด 
ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลาในด้านเทคโนโลยี การศึกษา  วิธีการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนกฎหมายต่างๆ ดังนั้น องค์กรที่มุ่งให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงาน บุคลากรจึงต้องให้
ความส าคัญในด้านต่างๆ เช่น การวางแผนบุคลากร การสรรหา บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ธ ารงรักษาบุคลากร การจัดการคุณภาพบุคลากร การประเมินผลบุคลากร เป็นต้น ในอันที่จะท า ให้
เกิดผลส าเร็จต่อองค์กร 

ในปัจจุบันการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ต้องมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการบริหาร
ตลอดเวลา เพื่อให้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงและก้าวสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ความส าเร็จของ
องค์กรขึ้นอยู่กับการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยปัจจัยการบริหารที่หลากหลายไม่ว่าจะ
เป็นภาวะผู้น า การมอบหมายหน้าที่ การลงทุน การบริหารความขัดแย้ง การกระตุ้นองค์กร และความ
ตระหนักในคุณค่าขององค์กร การวัดความส าเร็จขององค์กรสามารถวัดได้จากประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงาน ดังนั้น การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่าเป็น
เสมือนการลงทุนที่ต้องได้ประโยชน์คุ้มค่ามากที่สุด โดยมุ่งเน้นการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ การ
รับบุคลากร การธ ารงรักษา และการดูแลให้บุคลากรที่ต้องออกจากองค์กรสามารถด ารงชีวิตอย่าง
เหมาะสมในสังคม (ณัฐพันธ์ เขจรนันท์, 2548 : 37) 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับสภาพการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการ
ผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรม
การผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี 
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สมมติฐานการวิจัย   
1. โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 
2. วัฒนธรรมการเรียนรูม้ีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 
4. ความร่วมมือในการทางานมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 
5. การเพิ่มความผูกพันในงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มี     

ความสามารถสูงใน 
6. ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 
7. สมรรถนะของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูง 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย   

งานวิจัยนี้ได้สร้างขึ้นโดยใช้การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ คะนึงนิจ  อนุโรจน์ (2552),                     
สุกัญญา  มกุฎอรฤดี (2554); Naschberger (2007) Maria & Martinez (2011); Callahan(2008)  
ผู้วิจัยได้น ามาสรุปได้ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย  

เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการ
ผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี” การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยแบบผสมวิธี (mixed 
method)  เ ชิ งปริ ม าณ (quantitative  research) และ เชิ งคุณภาพ (qualitative  research)  
ประชากร ได้แก่  พนักงานที่ปฏิบัติงานบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ใน

ปัจจัยที่ส่งผลตอ่การบริหารจัดการพนักงาน
ผู้มีความสามารถสูง 7 ด้าน ได้แก่   
1. โครงสร้างองค์กร  
2. วัฒนธรรมการเรียนรู ้
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4. ความร่วมมอืในการท างาน 
5. การเพ่ิมความผูกพันในงานของบุคลากร 
6. ความพึงพอใจในการท างาน 
7. สมรรถนะของบุคลากร 
 

 
             

การบริหารจัดการพนักงานผู้มี
ความสามารถสูง 7 ด้าน ได้แก่  
1. การบริหารจัดการ  
2. การสรรหาบุคลากร  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การให้รางวัลและการจูงใจ  
5. การรักษาบุคลากร  
6.  การสร้างคนให้มีศักยภาพ 
7.  การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  
 

ตัวแปรอิสระ  
 

ตัวแปรตาม  
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จังหวัดปทุมธานี จ านวน 3,000 คน (อุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี, 2562 : 15) ผู้วิจัยได้ใช้ตาราง
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่ และมอร์แกน Krejcie and Morgan (1970 : 608) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 400 คน และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
ประชากรในการวิจัยเชิงคุณภาพ  คือ ผู้บริหารบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์
ในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 5  คน เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ ได้แก่แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ น าไป
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามได้ .85 สถิติที่ใช้ได้แก่ แจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และ สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิต
อุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานีสรุปได้ดังนี ้

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิง              
คิดเป็นร้อยละ 52.00 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 48.00 มีอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ  
51.25 รองลงมามีอายุ 41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยที่สุดมีอายุ 18-30 ปี คิดเป็น             
ร้อยละ 23.75 มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.50 รองลงมา มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.50 และน้อยที่สุดมีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  
5.00 มีประสบการณ์ในการท างาน 11 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมา มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.50 และน้อยที่สุด มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 25.50 

2. ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสภาพการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงใน
อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี  

ระดับสภาพการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์
ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม มีความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ ด้านการบริหารจัดการ รองลงมา ด้านการ
สรรหาบุคลากร ด้านการให้รางวัลและการจูงใจ ด้านการสร้างคนให้มีศักยภาพ ด้านการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการรักษา
บุคลากร  

2.1 ด้านการบริหารจัดการ มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
ข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ ในบริษัทของท่านมีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน  
รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีการจัดกิจกรรมสนองต่อภาระงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
บริษัทของท่านมีวิธีพัฒนาบุคลากร   
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2.2 ด้านการสรรหาบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
ข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ บริษัทของท่านมีการสรรหาพนักงานที่มี
ความสามารถสูงจากภายในบริษัทเพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีการจูงใจพนักงาน
ภายในเพื่อช่วยสรรหาพนักงานที่มีความสามารถสูงจากภายนอกเข้าสู่บริษัท และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ บริษัทของท่านมีการสรรหาพนักงานที่มีความสามารถสูงด้วยวิธีที่เป็นธรรม  

2.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรก คือบริษัทของท่านมีการท าคู่มือการ
ท างาน  รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีการสอนงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีบริษัทของท่าน
มีการมอบหมายงานใหม่ที่ท้าทาย   

2.4 ด้านการให้รางวัลและการจูงใจ มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ การจัดสรรต าแหน่งต่างๆ เพิ่มเติม  
รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บริษัท
ของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิ   

2.5 ด้านการรักษาบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาเป็น
รายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ บริษัทของท่านมีการก าหนดสวัสดิการ 
รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีระบบสนับสนุนส่งเสริมให้ ก้าวหน้า และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
บริษัทของท่านมีก าหนดค่าตอบแทนมากกว่า องค์กรอื่น  

2.6  ด้านการสร้างคนให้มีศักยภาพ มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ บริษัทของท่านมีการฝึกวิเคราะห์งาน
ให้กับพนักงาน รองลงมาคือ มีบริษัทของท่านมีมีการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับงานที่ท าและข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บริษัทของท่านมีการหมุนเวียนงาน   

2.7 ด้านการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ มีบริษัทของท่านมี
การฝึกให้พนักงานคิดบวก รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีการส่งเสริมให้มีสมรรถนะและข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ บริษัทของท่านมีการฝึกให้พนักงานวิเคราะห์เป็นและสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงใน
อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม มีความคิดเห็นใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ ด้านภาวะ
ผู้น าการ รองลงมา ด้านการเพิ่มความผูกพันในงานของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านความร่วมมือในการท างาน ด้านสมรรถนะของบุคลากร และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ด้านความพึงพอใจในการท างาน  
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3.1 ด้านโครงสร้างองค์กร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ
ตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ ความเป็นระเบียบขององค์กรมีผลต่อการบริหาร
จัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมาคือ ความเข้มข้นในการด าเนินงานขององค์กรมีผลต่อ
การบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความสลับซับซ้อน
ขององค์กรมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

3.2 ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็น
รายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ การส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์กับพนักงานมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมาคือ การ
ฝังระบบการเรียนรู้ให้ลึกกับพนักงานมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การเสริมพลังอ านาจให้กับพนักงานมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มี
ความสามารถสูง  

3.3 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ การเป็นผู้น าแห่งการพัฒนาคนมีผล
ต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมา คือ การเป็นผู้น าแห่งการพัฒนาองค์กรมี
ผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการเป็นผู้
ก าหนดทิศทางมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

3.4 ด้านความร่วมมือในการท างานมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรกคือ ความร่วมมือในการท างานแบบ
เครือข่ายมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมาคือ ความร่วมมือในการ
ท างานแบบสังคมมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ความร่วมมือในการท างานแบบทีมมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

3.5 ด้านการเพิ่มความผูกพันในงานของบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อ
แยกพิจารณาเป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ การท างานอย่างมี
วิธีการที่ชัดเจนมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมาคือ การได้ร่วมกัน
ท างานเป็นทีมมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
การได้รับมอบอ านาจในการท างานมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

3.6  ด้านความพึงพอใจในการท างาน มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ ความพึงพอใจในงานภายใน
บริษัทมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความ
พึงพอใจในงานภายนอกบริษัทมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

3.7 ด้านสมรรถนะของบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ การสนับสนุนและการร่วมปฏิบัติงาน
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มีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง รองลงมาคือ  มกีารสร้างสรรค์และการคิดรวบ
ยอดมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการ
ปรับเปลี่ยนและการรับมือมีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานที่มีความสามารถสูง  

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มี
ความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี คือ ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมการเรียนรู้ และ ปัจจัยด้านสมรรถนะของบุคลากรโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 
0.796 และ 1.450 ค่าสัมประสิทธิ์ในการท านาย (R2) เท่ากับ 0.051 สามารถท านาย การบริหาร
จัดการกับการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ 
ได้ร้อยละ 51.00 

5. ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
1. ผลจากการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรม

การผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี สรุปได้ดังนี้ 
1.1 โครงสร้างองค์กรภายในเกี่ยวข้องกับ 1) การก าหนดสายการบังคับบัญชา 2) การจัด

กลุ่มพนักงานลงในแต่ละฝ่าย 3) การออกแบบระบบการสื่อสาร ดังนั้น ควรจะจัดท าผังโครงสร้าง
องค์กรดังนี้  1) ศึกษาและวิ เคราะห์โครงสร้างองค์กรปัจจุบัน  2) ค้นหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร3) วิเคราะห์องค์กร 4) ตรวจสอบการไหลของงานในองค์กร 
5) ออกแบบโครงสร้างองค์กรและจัดผังองค์กรใหม่  6) ตอบโจทย์ทิศทางธุรกิจ 7) การสื่อสารไม่
บิดเบือน 8) มีโหลดงานที่เหมาะสม และ  9)ไม่ผูกโครงสร้างไว้กับตัวบุคคล  

1.2 วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้มีวิธีการดังนี้ 1) ส่งเสริมให้มีชุมชนนักปฏิบัติและชุมชน
ผู้เชี่ยวชาญ 2) ให้ผู้น าเป็นแบบอย่าง  3) ส่งเสริมให้มีการเสวนาแบ่งปันความรู้  4) ควรจัดให้ความรู้
และพัฒนาทักษะ  5) ส่งเสริมค่านิยม เรื่อง การเปิดใจกว้างและการรับฟังความคิดเห็น 6) จัดให้มี
ระบบการยกย่องเชิดชูหรือ ชื่นชมยินดีกับผู้ให้ความรู้และผู้แสดงออกถึงการเรียนรู้  

1.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหารภายในบริษัทมีผลต่อการบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูงใน
บริษัทมาก เนื่องจากภาวะผู้น าของผู้บริหารท าให้เป็นที่ยอมรับจากทีมงานอย่างสูง เกิดพลังในการ
สร้างผลงาน บรรลุเป้าหมายได้ มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะรู้จักวิธีบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูงเป็นอย่างดี รู้ว่าจะปฏิบัติกับคนเหล่านั้นอย่างไร และที่ส าคัญภาวะผู้น าเป็นทักษะ
ไม่ใช่ความรู้ ดังนั้น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ดีต้องอาศัยการฝึกฝน เพราะว่าภาวะผู้น าไม่สามารถสร้าง
ขึ้นได้จากในห้องเรียน ภาวะผู้น าอาจจะเรียนรู้ได้ในห้องแต่การจะมีภาวะผู้น าหรือไม่ ต้องอาศัยการ
ฝึกฝนด้วยการลงมือปฏิบัต ิ

1.4 ความร่วมมือในการท างานของพนักงานมีประโยชน์หลายอย่าง เช่น 1) ช่วยสร้ าง
ก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน  2) สร้างความมั่นคงในอาชีพ 3) สร้างระบบการท างานที่ดี 4) 
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีของการท างาน 5) ท าให้องค์กรและบุคลากรเกิดการพัฒนาตลอดเวลา ดังนั้น 
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ผู้บริหารควรจะด าเนินการดังนี้ 1) ต้องท าให้พนักงานทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน 2) ต้องวางระบบการ
ท างานให้ชัดเจน 3) ต้องสร้างสามัคคีให้เกิดขึ้นและ 4) ต้องชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน 5) สร้าง
ความสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นในองค์กร  6) สร้างแบบอย่างของความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 7) สร้าง
วัฒนธรรมของการแบ่งปัน 8) ส่งเสริมทักษะที่จ าเป็นในการท างาน  9) สร้างความแข็งแกร่งในองค์กร 
10) สร้างผู้น าที่เข้มแข็งและมีส่วนผลักดันด้านความสัมพันธ์ ความร่วมมือ 11) เชื่อมั่น ไว้ใจ ความเชื่อ
ใจระหว่างกัน และ 12) เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน  

1.5 การเพิ่มความผูกพันในงานมีประโยชน์หลายอย่าง เช่น 1) พนักงานมีความสุขในการ
ท างาน 2) พนักงานกระตือรือร้นในการท างาน 3) พนักงานอยากพัฒนา 4) ลดอัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 5) บริษัทมีเสถียรภาพทางธุรกิจที่มั่นคง 6) ระบบงานไม่ติดขัด 
เพราะไม่ต้องเปลี่ยนพนักงานบ่อย 7) ไม่ต้องแข่งขันในเรื่องอัตราเงินเดือนตลอดจนสวัสดิการ 8) 
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 9) พนักงานทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่และเต็มใจ 10) สร้างให้
บริษัทมีศักยภาพ เป็นต้น ดังนั้น ผู้บริหารควรจะด าเนินการดังนี้ 1) สร้างความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ
ร่วมและการมีส่วนร่วมกับบริษัท  2) สร้างภาวะผู้น าและส่งเสริมการพัฒนาต่างๆ ให้กับพนักงาน 3) 
สร้างการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 4) สร้างการท างานระบบทีมและสร้างสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี 
5) สร้างความยุติธรรมในทุกมิติ 6) การตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน 7) บริหารจัดการอัตราจ้างให้เกิดความ
เหมาะสมและคุ้มค่ากับงานที่ได้รับมอบหมาย 8) การดึงคนที่มีความสามารถสูงมาท างานร่วมกัน 9) 
การมอบหมายให้สอดคล้องกับความรู้ความสมารถของพนักงาน 10) การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ
บริษัทนั้นเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง 11) ผลิตภัณฑ์ถือเป็นตัวที่มีอิทธิพลสูงกว่าแบรนด์ได้ 12) การมี
แผนพัฒนาบุคลากรที่ดีเป็นรูปธรรม  

1.6 ความพึงพอใจในการท างานมีประโยชน์หลายประการ เช่น 1) เสริมสร้างบรรยากาศ
และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 2) เสริมสร้างความเป็นอิสระในการท างาน 3) ส่งเสริมการบริหาร
แบบประชาธิปไตย และ 4) ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ดังนั้น ผู้บริหารควรจะ
ด าเนินการดังนี้ 1) การส ารวจความพึงพอใจในงานที่พนักงานท าว่าถนัดหรือมีความชอบหรือไม่                    
2) ส ารวจความพึงพอใจของการท างานร่วมกัน 3) ส ารวจความพึงพอใจในระบบการท างานทั้ง
ส่วนย่อยและองค์รวม 4) ส ารวจความพึงพอใจของการบริหารการท างานขององค์กร 5) ส ารวจความ
พึงพอใจของการท างานของฝ่ายบริหารบุคคล 6) ส ารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กร 7) ส ารวจความพึงพอใจในประเด็นที่อาจสุ่มเสี่ยงต่อการสร้างความไม่พึงพอใจให้กับพนักงาน 
8) ส่งเสริมให้ทุกคนเกิดความสุขในการท างานได้ 9) มอบหมายงานให้สอดคล้องความรู้ความสามารถ
ของพนักงาน 10) บริษัทต้องมีแผนการพัฒนาองค์กรและบุคลากรอย่างจริงจัง 11) บริษัทต้องใส่ใจ
เรื่องเรื่องเงินตลอดจนอัตราจ้างและสวัสดิการอย่างละเอียดรอบคอบและจริงจัง 12 ) บริษัทต้อง
พัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้ดี 13) พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 14) ต้องพัฒนาภาพลักษณ์ของบริษัท  
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1.7 สมรรถนะของพนักงานมีประโยชน์มากมายหลายด้าน เช่น 1) ประโยชน์ในการ
วางแผนอัตราก าลังคนในโครงสร้างงานขององค์กร 2) ประโยชน์ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
3) ประโยชน์ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 4) ประโยชน์ในการบริหารจัดการบุคลากรและ
พัฒนาอาชีพให้กับพนักงานอย่างมีทิศทาง 5) ประโยชน์ในการเพิ่มต าแหน่งใหม่ ขยายธุรกิจ หรือเริ่ม
ธุรกิจใหม่ ดังนั้น ผู้บริหารควรจะด าเนินการดังนี้ 1) ประเมินสมรรถนะเบ้ืองต้นของพนักงาน 2) การดู
จากการลงมือปฏิบัติงานจริงจะเป็นสิ่งที่ท าให้เรา 3) ดูจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 4) การ
สัมภาษณ์เป็นอีกวิธีการที่จะท าให้รู้ถึงสมรรถนะในการท างาน 5) การเสนอแนะแบบ 360 องศา โดย
มุ่งเน้นไปยังการเสนอแนะเรื่องการท างานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 6) การมอบหมายงานที่ท้าทาย  

2. ผลจากการวิจัยพบว่าการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการ
ผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี สรุปได้ดังนี้  

2.1 การบริหารจัดการภายในบริษัท ผู้บริหารบริษัทควรจะด าเนินการดังนี้ 1) พัฒนานัก
บริหารในองค์กรให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 2) ประเมินผลตามศักยภาพและประสิทธิผลของงาน
อย่างแท้จริง 3) ปรับสภาพแวดล้อมของการท างานให้เหมาะสม 4) กลยุทธ์ในการพัฒนาความสัมพันธ์
ของคนในองค์กร 5) สิทธิพิเศษที่ไม่เหมือนใคร สวัสดิการแปลกแต่ดึงดูดและอุดช่องโหว่จากองค์กรอื่น 
6) มีโปรแกรมการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 7) สนับสนุนศักยภาพตลอดจนมีทิศทางการเติบโตและ
ระบบก้าวหน้าทางสายอาชีพให้ชัดเจน 8) รับฟังพนักงานเสมอ 9) กลยุทธ์ในการบริหารค่าตอบแทน 
10) ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายของบริษัทที่เหมาะสมกับยุค
สมัย  11) ส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน 12) ปลูกฝังทัศนคติการมีส่วนร่วม 13) เพิ่มความท้า
ทายในการท างาน 14) สร้างแรงจูงใจในการท างาน  

2.2 การสรรหาบุคลากรของบริษัท ผู้บริหารควรจะด าเนินการดังนี ้1) ส ารวจและวางแผน
ทุกขั้นตอนเพื่อก าหนดเป็นแผนการท างาน 2) ท าการเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานตลอดจนคุณสมบัติ
ของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ ให้อัพเดทอยู่เสมอ 3) การประกาศรับสมัครงานที่สามารถท าได้ 4) ท า
การคัดเลือกพนักงาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 5) การเจรจารายละเอียดการจ้างงาน  

2.3 การพัฒนาบุคลากรของบริษัทมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากการ
พัฒนาบุคลากรของมีประโยชน์หลายประการ เช่น 1) ช่วยพัฒนาทักษะตลอดจนองค์ความรู้ใหม่ๆ 
ให้กับพนักงาน 2) ท าให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจที่เพิ่มขึ้น 3) ช่วยเพิ่มมาตรฐานการ
ท างานให้กับองค์กร 4) ท าให้พนักงานรักในงานที่ท ามากยิ่งขึ้น 5) พนักงานสามารถค้นพบการ
แก้ปัญหาต่างๆ ได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 6) ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี 7) สร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 8) สร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงานในองค์กร 9) ช่วยให้องค์กรสามารถเก็บ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับพนักงาน10) สร้างอนาคตให้กับพนักงานในองค์กรรวมถึงองค์กรเอง 
ดังนั้น ผู้บริหารควรจะด าเนินการดังนี้ 1) พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานขององค์กรให้ดีมีคุณภาพ 2) พัฒนา

https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Leadership_Management_Development
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Leadership_Management_Development
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Efficiency_Evaluation
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Efficiency_Evaluation
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Working_Environment
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Employment_Relationship
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Employment_Relationship
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Special_Benefit
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Special_Benefit
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Potential_Development_Program
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Working_Support_Growth_Potential
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Working_Support_Growth_Potential
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Open-minded_Consulting
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Adjusting_Organization_Culture
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190326-employee-retention/#_Adjusting_Organization_Culture
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ระบบการท างานให้มีมาตรฐาน 3) พัฒนาพนักงานให้มีศักยภาพพร้อมท างาน 4) ก าหนดเป้าหมายที่
ชัดเจน  

2.4 การให้รางวัลและการจูงใจของบริษัทม ีผู้บริหารควรจะพัฒนาระบบการให้รางวัลและ
การจูงใจดังนี้ เช่น 1) ควรจะปรับให้เป็นระบบที่ง่าย 2) ควรจะปรับให้เป็นระบบที่มีความจ าเพาะ
เจาะจง  3) ควรจะปรับให้เป็นระบบที่มีความเป็นไปได้  4) ควรจะปรับให้เป็นระบบที่วัดได้  5) รู้จัก
ใส่ใจ ถ้าไม่ท าให้เห็นว่าเราใส่ใจ ก็จะไม่มีใครมาใส่ใจเรา 6) รับฟังความเห็น 7) ให้โอกาสเสนอไอ
เดีย 8) ตอบแทนผลงานที่ดี 9) แบ่งระดับให้เหมาะสม  10) ท าให้เป็นเรื่องสนุก  11) ท าให้เป็น
เรื่องส่วนตัว  12 การยกย่องคือการได้รับเกียรติ 13) ขอบคุณทุกครั้ง  

2.5 การรักษาบุคลากรของบริษัท ผู้บริหารควรจะด าเนินการ ดังนี้ 1) ดูแลผลประโยชน์
พนักงานให้เหมาะสม ยุติธรรม และคุ้มค่า  2) สนับสนุน ส่งเสริม ให้ก าลังใจ รวมถึงพัฒนาศักยภาพ
พนักงานอยู่เสมอ 3) สร้างทิศทางความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ชัดเจน และร่วมผลักดันให้ไปสู่เป้าหมาย 
4) จัดสรรสวัสดิการที่มีประโยชน์และมีคุณค่าต่อพนักงาน 5) พัฒนาสภาพแวดล้อมตลอดจน
วัฒนธรรมองค์กรที่ร่วมงานด้วยแล้วสบายใจ 6) ช่วยพัฒนาศักยภาพในตัวพนักงานอยู่เสมอ 7) 
ประเมินผลให้ยุติธรรมและตามศักยภาพความสามารถที่แท้จริง 8) เห็นคุณค่าและให้โอกาส 9) เปิด
โอกาสให้พนักงานได้พัฒนา 10) ต้องสร้างบรรยากาศให้พนักงานยอมรับค่านิยมใหม่ๆ ขององค์กร 
11) ให้แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 12) อย่าปิดกั้นตัวเองกับข้อมูลข่าวสาร อย่างน้อยข้อมูล
ข่าวสารที่สมควรทราบ 13) ผู้บริหารจะต้องสร้างปรัชญาการบริหารขึ้นมา  14) ต้องสื่อสารอย่าง
ชัดเจน 15) ต้องขจัดอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุนพนักงาน 
16)  ต้องติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการท างาน 17)  ต้องมุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ในรูป
ของตัวเงินเท่านั้น เช่นโอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่างๆ รวมถึงการยกย่อง
ชมเชยพนักงาน” 

2.6 การสร้างคนให้มีศักยภาพของบริษัท ผู้บริการควรจะด าเนินการดังนี้ เช่น 1)  การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 2) การสอน อบรม อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 3) เป็นแบบอย่างชีวิต 4) 
การท้าทาย 5) การตรวจสอบงาน 6) การตักเตือนแก้ไข 7) ส ารวจค้นหาจุดอ่อนและจุดเด่น 8) 
จัดล าดับความส าคัญ 9) ลงมือก าจัดจุดอ่อนและพัฒนาจุดเด่น 10) ประเมินผลและแก้ไขปรับปรุง 11) 
ฝากให้ท างานกับบริษัทพี่เลี้ยง 12) จ้างมืออาชีพต่างชาติมาเป็นต้นแบบ 13) ให้เรียนรู้อย่างหนัก 
ท างานยากๆ 14) การให้เขาไปสร้างคนอื่นต่อ  

2.7 การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ผู้บริหารควรจะด าเนินการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน เช่น 1) ผลิตสินค้าหรือบริการมีความเป็นเอกลักษณ์มีลักษณะโดดเด่น ยากที่
คู่แข่งจะลอกเลียนแบบ 2) ลดต้นทุนเฉลี่ยของด าเนินกิจการทั้งหมดต่ ากว่าคู่แข่ง 3) สินค้ามีคุณภาพ
มากกว่าคู่แข่ง 4) การสร้างความแตกต่าง และ 5) การออกแบบและสร้างผลิตภัณฑ์ขึ้นใหม่ตลอดเวลา 
เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการ

ผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี มีการอภิปรายผล  ดังนี ้
1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิต

อุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม  มีความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ท าให้เป็นที่ยอมรับจากทีมงานอย่างสูง เกิดพลังในการสร้าง
ผลงาน บรรลุเป้าหมายได้  มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะรู้จักวิธีบริหารจัดการผู้ มี
ความสามารถสูงเป็นอย่างดี รู้ว่าจะปฏิบัติกับคนเหล่านั้นอย่างไร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Cohn, Khurana and Reeves (2005, p. 65) ได้กล่าวไว้ ในหนังสือ การบริหารจัดการคนเก่ง เรื่อง
พัฒนาคนที่มีความสามารถสูงเพื่อความอยู่รอดของธุรกิจ ซึ่งเป็นงานวิจัย เกี่ยวกับการพัฒนาคนที่มี
ความสามารถสูง โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานของบริษัท Tyson Foods, Starbucks และ Mellon 
Financial พบว่า การให้ความส าคัญกับการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการพัฒนาผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างยิ่ง โดยโครงการพัฒนาผู้น าไม่ควรประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ที่ไม่มีความเกี่ยวข้องกัน และมี
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ประสานงานเท่านั้น กระบวนการพัฒนาผู้น าควรสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กรอีกด้วย โดยคณะกรรมการบริหารและผู้บริหารระดับสูงควรเข้าไปมีส่วนร่วมอย่างใกล้ชิดใน
การค้นหาและพัฒนาคนที่มีความสามารถสูง ส่วนการประเมินผลและเลื่อนต าแหน่งผู้บริหารสายงาน
หลักก็ควรพิจารณาจากสิ่งที่พวกเขาท าเพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิต
อุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ความพึงพอใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่ สุด ทั้งนี้
อาจจะเป็นเพราะว่าพนักงานไม่พึงพอใจในการท างานเท่าที่ควรส่งผลให้ท างานไม่ค่อยมีมีความสุข 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Vladescu (2012) ได้กล่าวไว้ใน งานวิจัยเรื่อง วิธีการที่น่าจะเป็นไปได้
ของการจัดการบุคคลที่มีความสามารถสูงในหน่วยงานภาครัฐ “The Possibility of Implementing 
Talent Management the Public Sector” ว่ า สภาพแวดล้ อมทา งธุ ร กิ จ ในปั จ จุ บั นมี ก า ร
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และความจ าเป็นขององค์กรที่จะสร้างความแตกต่าง เพื่อความจ าเป็นใน
การได้ครอบครองแรงงานที่มีคุณภาพและการมีแรงบันดาลใจต่อการท างานให้อยู่ในระดับสูง ซึ่งความ
ต้องการพนักงานที่มีความสามารถอยู่ในระดับสูงมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งที่ส าคัญ องค์กรจึง
ต้องต่อสู้อย่างไม่หยุดยั้งเพื่อให้ได้มาซึ่งพนักงานที่ดีที่สุด จึงส่งผลให้เกิดการแข่งขันให้ได้มาซึ่งคนที่มี
ความสามารถให้มากที่สุด โดยนโยบายของการพัฒนาและการประยุกต์ใช้  การจัดการคนที่
ความสามารถในแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกัน โดยเหตุส่วนใหญ่เป็นเรื่องของความสอดคล้องต่อ
กลยุทธ์และวัตถุประสงค ์
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3. การบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่าง
ยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม มีความคิดเห็นในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
ตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า การบริหารจัดการ  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  ทั้งนี้อาจจะเป็น
เพราะว่าผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการเป็นอย่างดี เหมาะสมกับการรักษา
พนักงานเหล่านั้นเอาไว้ และให้ความใส่ใจกับกลยุทธ์รักษาพนักงานอย่างเป็นจริงเป็นจัง จึงสามารถ
ป้องกันปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพท าให้ไม่ค่อยมีปัญหาด้านนี้มากนัก สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ Ready and Conger (2007, p. 93) กล่าวในหนังสือ การบริจัดการคนเก่ง เรื่อง การท าให้
องค์กรของคุณกลายเป็นแหล่งผลิตพนักงานที่มีความสามารถสูง ซึ่งเป็นงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการผู้
มีความสามารถสูง โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในกลุ่ม HSBC Group กล่าวว่าบริษัทที่สามารถ
รับมือกับอนาคตได้ด้วยความมั่นใจ ไม่เพียงมีการบริหารจัดการคนที่มีความสามารถสูงเท่านั้น แต่ยัง
สร้างสิ่งที่เรียกว่า แหล่งผลิตคนที่มีความสามารถสูง (Talent factories) ขึ้นมาด้วย โดยพบว่าการ
ประสิทธิภาพและความกระตือรือร้น (การสร้างความผูกพันกับองค์กร การให้พนักงานมีส่วนร่วม การ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ชัดเจน) เป็นตัวก าหนดว่าบริษัทจะสามารถพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพ
สูงให้สามารถท างานบริหารที่มีความส าคัญต่อกลยุทธ์ได้ดีเพียงใด บริษัทเหล่านี้ผสมผสาน การบริหาร
ที่มีประสิทธิภาพ หรือกระบวนการบริหารจัดการคนที่มีความสามารถสูงที่สามารถช่วยให้บริษัทบรรลุ
วัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์และวัฒนธรรมเข้ากับการบริหารคนด้วยความกระตือรือร้น (Vitality) ซึ่งเป็น
ความรู้สึกมุ่งมั่นของผู้บริหารที่สะท้อนให้เห็นได้จากการท างานในแต่ละวัน ซึ่งท าให้บริษัทสามารถ
พัฒนาและรักษาพนักงานที่มีความส าคัญต่อบริษัท และหาคนมาท างานในต าแหน่งที่ส าคัญได้อย่าง
รวดเร็วเพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปได้  

4. การบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่าง
ยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี ด้านการรักษาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะที่ผ่านจะ
พบว่ามีพนักงานเข้าออกกันเป็นประจ า ซึ่งส่งผลเสียต่อองค์กรโดยตรง ทั้งเรื่องของค่าใช้จ่ายใน
การประกาศงาน บรรจุพนักงาน อบรมสอนงาน และยังรวมถึงบริษัทต้องเสียทรัพยากรบุคคลที่
เชี่ยวชาญในงาน นั้นๆ ไป การจะมาสอนงานพนักงานใหม่ก็ต้องใช้ทั้งงบประมาณ เวลา และ
บุคลากรไม่น้อย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อีริคสัน, ทามารา เจ และ แกรททอน, ลินดา (2555) 
กล่าวในหนังสือการบริหารจัดการคนเก่ง ในเรื่องการบริหารจัดการคนที่ท างานกับองค์กรมาเป็น
เวลานาน ซึ่งเป็นงานวิจัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้กับ กลุ่มพนักงานที่ท างานกลับองค์กรมา
เป็นเวลานาน โดยกลุ่ มตัวอย่าง  ได้แก่  พนักงาน ใน Information resource ของ Marriott 
international พบว่า วิธีที่ดีที่สุดในการท าให้คนที่อยู่ในช่วงกลางชีวิต ทุ่มเทท างานให้องค์กร คือ การ
มอบหมายงานใหม่ การเปลี่ยนแปลง ทางอาชีพ การฝึกอบรมใหม่ๆ การเป็นพี่เลี้ยงให้กับเพื่อน
ร่วมงาน การให้พนักงานลาหยุดยาว การขยายขอบเขตการพัฒนาผู้น า  
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ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะจากการวิจัย   

1.1 การบริหารจัดการ ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานของแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
และการจัดกิจกรรมสนองต่อภาระงานของบริษัทเอาไว้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่ควร
จะเพ่ิมวิธีพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพมากขึ้นทั้งด้านทฤษฎีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน   

1.2 การสรรหาบุคลากร ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านการสรรหาพนักงานที่มี
ความสามารถสูงจากภายในบริษัทเพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง  และด้านการจูงใจพนักงานภายในเพื่อช่วยสรร
หาพนักงานที่มีความสามารถสูงจากภายนอกเข้าสู่บริษัทเอาไว้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
แต่ควรจะเพิ่มการสรรหาพนักงานที่มีความสามารถสูงด้วยวิธีที่เป็นธรรมมากขึ้น  

1.3 การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านการท าคู่มือการท างาน  และ
ด้านการสอนงานเอาไว้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่ควรจะเพิ่มการมอบหมายงานใหม่ที่
ท้าทายให้กับพนักงานที่มีความสามารถสูงให้มากขึ้น  

1.4 การให้รางวัลและการจูงใจ ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านการจัดสรรต าแหน่ง
ต่างๆ เพิ่มเติม  และด้านการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานเอาไว้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
แต่ควรจะเพิ่มการจ่ายค่าตอบแทนตามวุฒิของพนักงาน   

1.5 การรักษาบุคลากร ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านสวัสดิการ และด้านระบบ
สนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าเอาไว้และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และควรจะ
เพิ่มการก าหนดค่าตอบแทนมากกว่าองค์กรอื่น โดยผู้บริหารควรจะด าเนินการ ดังนี้ 1) ดูแล
ผลประโยชน์พนักงานให้เหมาะสม ยุติธรรม และคุ้มค่า  2) ประเมินผลการท างานให้ยุติธรรมและตาม
ศักยภาพความสามารถที่แท้จริง  

1.6  การสร้างคนให้มีศักยภาพ ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านการฝึกวิเคราะห์งาน
ให้กับพนักงาน  และด้านการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับงานที่ท า และควรจะเพิ่มการหมุนเวียนงาน
เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสในการฝึกปฏิบัติงานในหลายด้านเพื่อให้เกิดความช านาญและมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่อไป   

1.7 การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ผู้บริหารควรจะรักษามาตรฐานด้านการฝึกให้
พนักงานคิดบวก และด้านการส่งเสริมให้มีสมรรถนะ และควรจะเพิ่มการฝึกให้พนักงานวิเคราะห์เป็น
และสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้มากขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรเพิ่มพื้นที่การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงใน

อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี เช่น พื้นที่มากกว่าหนึ่งจังหวัด, 
เป็นภาคหลายๆ จังหวัด 

2.2 ควรเพิ่มเทคนิคการวิจัยที่สูงมากขึ้นเกี่ยวกับการบริหารจัดการพนักงานผู้มี
ความสามารถสูงในอุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี เช่น สถิติ 

2.3 เพิ่มตัวแปรการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการพนักงานผู้มีความสามารถสูงใน
อุตสาหกรรมการผลิตอุปกรณ์ส่องสว่างยานยนต์ในจังหวัดปทุมธานี เช่น การใช้แนวคิดนักวิชาการคนอื่นๆ  
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